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Zusammenfassung: Der Beitrag vergleicht den Effekt der Geschlechterzusammensetzung im Beruf auf die Verdienst-
unterschiede von Frauen und Männern zwischen Führungspositionen und Nicht-Führungspositionen in der Privatwirt-
schaft auf der Basis von Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP). Anhand gängiger theoretischer Ansätze wird
die Hypothese entwickelt, dass in Führungspositionen die Qualifikationsanforderungen und Arbeitsinhalte der (weni-
gen) Frauenberufe jenen in Männerberufen ähnlicher sind als unter den sonstigen Angestellten. Entsprechend niedriger
ist die Wahrscheinlichkeit von Verdienstabschlägen typischer Frauenberufe in Führungspositionen. Die Verdienstschät-
zungen unter Anwendung linearer Fixed-Effects-Modelle mit Heckman-Korrektur verdeutlichen, dass nur bei weib-
lichen Nicht-Führungskräften ein Verdienstabschlag für Frauenberufe besteht. Eine Komponentenzerlegung der Ver-
dienstlücke zwischen Frauen und Männern („gender pay gap“) mit verschiedenen Dekompositionsverfahren zeigt darü-
ber hinaus, dass die Geschlechtstypik des ausgeübten Berufes für Nicht-Führungskräfte eine bedeutsame Erklärungs-
grçße für den „gender pay gap“ darstellt. Für Führungskräfte sind solche Effekte nicht nachweisbar.
Schlagworte: Arbeitsmarkt; Führungspositionen; Verdienstlücke zwischen Frauen und Männern; Gender Pay Gap;
Frauenanteil im Beruf; Humankapital; Devaluation; Fixed-Effects-Modelle; Heckman-Korrektur; SOEP.
Summary: This article uses German Socio-Economic Panel (GSOEP) data to compare the effects of occupational sex
composition on the gender pay gap for persons in leadership positions and those not in leadership positions in the pri-
vate sector. Drawing on established theoretical approaches, the hypothesis is advanced that leadership positions in (the
relatively small number of) women’s occupations and men’s occupations are more similar in terms of qualification re-
quirements and job content than other non-leadership white-collar positions. Accordingly, it is hypothesized that the
probability of wage penalties in typical women’s occupations is lower in leadership positions. Using linear fixed-effects
models with Heckman’s correction, wage estimates show that pay is lower in women’s occupations only for people in
non-leadership positions. Furthermore, a decomposition of the gender wage differential reveals that the gender typi-
cality of a given occupation partly explains the gender pay gap in non-leadership positions. For people in leadership
positions, no such effect is detected.
Keywords: Labor Market; Leadership Positions; Gender Specific Wage Differential; Gender Pay Gap; Percentage of
Women in Occupations; Human Capital; Devaluation; Fixed-effects Models; Heckman’s Correction; Decomposition;
GSOEP.
1. Einleitung
Studien zu geschlechtsspezifischen Verdienstunter-
schieden, dem so genannten „gender pay gap“, be-
legen sowohl für Deutschland als auch internatio-
nal einen Verdienstnachteil für Frauen (Alez-Aller
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et al. 2011; Bardasi & Gornick 2008; Blau et al.
2006; Blau & Kahn 2000, 2003; European Founda-
tion for the Improvement of Living and Working
Conditions 2007; Finke 2010; Kunze 2008; Marini
1989). Relativ wenige wissenschaftliche Studien be-
schäftigten sich jedoch mit Verdienstungleichheiten
in Führungspositionen und ihren Bestimmungs-
gründen in Deutschland (Busch & Holst 2010;
Hinz & Gartner 2005; vgl. für akademische Profes-
sionen Leuze & Strauß 2009). Diesem Thema wid-
met sich die vorliegende Studie.
Ein spezieller Fokus liegt dabei auf der horizontalen
beruflichen Geschlechtersegregation – also der Ver-
ortung von Frauen und Männern in unterschied-
lichen Berufen – und der Frage, inwieweit die Ge-
schlechtstypik des ausgeübten Berufes Verdienste
von und Verdienstungleichheiten zwischen Frauen
und Männern auch in Führungspositionen erklären
kann. In Deutschland, wie in anderen modernen
Wohlfahrtsstaaten, stellt diese Segregation eine per-
sistente Arbeitsmarktstruktur dar (Europäische Kom-
mission 2010). Frauen arbeiten nach wie vor in
typischen „Frauenberufen“, etwa als Erzieherin,
Kosmetikerin oder Buchhalterin, Männer häufig in
typischen „Männerberufen“, wie Dachdecker, Kraft-
fahrzeugelektroniker oder Bauingenieur. Problema-
tisch ist dabei, dass Frauenberufe in der Regel durch
Verdienstabschläge gekennzeichnet sind (vgl. Euro-
pean Commission’s Expert Group on Gender and
Employment (EGGE) 2009). Noch nicht abschlie-
ßend geklärt ist, ob die geringeren Verdienste in
Frauenberufen in Deutschland auch in Führungsposi-
tionen noch nachweisbar sind (vgl. für die USA
Cohen et al. 2009). Anhand gängiger theoretischer
Argumentationen kann vermutet werden, dass der
Zusammenhang zwischen der Erwerbstätigkeit in ge-
schlechtlich segregierten Berufen und Verdiensten in
Führungspositionen geringer ausgeprägt ist als bei
Nicht-Führungskräften und daher nur einen geringen
Anteil des dortigen „gender pay gap“ erklären kann.
Diese Hypothese wird in der folgenden Analyse auf
der Basis von Daten des Sozio-oekonomischen Pa-
nels (SOEP) überprüft. Untersucht werden vollzeit-
beschäftigte Angestellte in der Privatwirtschaft, die
in Führungspositionen (Führungskräfte) und außer-
halb von Führungspositionen (Nicht-Führungskräf-
te) tätig sind. Methodisch kommen Fixed-Effects-
Regressionen zur Kontrolle der zeitkonstanten
unbeobachteten Heterogenität zur Anwendung,
kombiniert mit einer Heckman-Korrektur zur Kon-
trolle von Verzerrungen, die durch eine nicht zufäl-
lige Selektion in die Stichprobe zustande kommen
kçnnen. Weiterhin wird mittels Dekompositions-
methoden derjenige Anteil des „gender pay gap“
für Führungskräfte und Nicht-Führungskräfte er-
mittelt, der auf die Erwerbstätigkeit in geschlecht-
lich segregierten Berufen zurückgeführt werden
kann. Zuvor werden Theorien und Forschungs-
stand zur Erklärung von Verdienstunterschieden in
Frauen- und Männerberufen dargelegt, im Hinblick
auf ihre Erklärungsleistung für die spezielle Gruppe
von Führungspositionen eingeschätzt und die For-
schungshypothesen abgeleitet.
2. Theorie, Forschungsstand, Hypothesen
2.1 Humankapital
Obwohl der Befund von Verdienstabschlägen in
Frauenberufen in der Literatur relativ eindeutig ist,
bestehen nach wie vor offene Fragen bezüglich der
Ursachen einer solchen geringeren Bezahlung (Glau-
ber 2012). Die ursprünglich aus der Ökonomie
stammende Humankapitaltheorie (Becker 1975) er-
klärt geschlechtsspezifische Verdienstunterschiede
im Allgemeinen und Verdienstnachteile in Frauen-
berufen im Speziellen mit unterschiedlichen Investi-
tionen in Humankapital und einer entsprechenden
„Selbstselektion“ der Frauen in Berufe mit geringe-
ren Humankapitalanforderungen (Polachek 1981).
Nationale und internationale Studien wiesen aller-
dings auch unter Berücksichtigung individueller
Humankapitalinvestitionen und beruflicher Hu-
mankapitalanforderungen bedeutsame Verdienst-
abschläge in Frauenberufen nach (z. B. Achatz et al.
2005; Cohen & Huffman 2007; England et al.
1988; Kilbourne et al. 1994). Zudem wurde in den
USA schon früh festgestellt, dass Frauen in Frauen-
berufen bei Erwerbsunterbrechungen nicht etwa ge-
ringere, sondern dieselben Lohneinbußen im Ver-
gleich zu Frauen in Männerberufen zu tragen
hatten (England 1982). Auch sind Frauen mit kon-
tinuierlichen Erwerbsverläufen in den USA nicht
häufiger in Männer- als in Frauenberufen tätig
(England 1982; Okamoto & England 1999). Wei-
terhin wurde für Deutschland nur ein geringer Zu-
sammenhang zwischen Familienverpflichtungen
und einer geschlechtstypischen Berufswahl aufge-
zeigt (Trappe & Rosenfeld 2004). Solche Ergebnisse
sind kaum mit der Annahme vereinbar, Frauen wür-
den Frauenberufe vor dem Hintergrund zu mini-
mierender Opportunitätskosten wählen. Nach einer
Studie von Tam (1997) sind andererseits geringere
Lçhne in Frauenberufen auch mit dem Grad des in
den Berufen erforderlichen spezifischen Humanka-
pitals erklärbar: Frauenberufe seien, so Tam, vor
allem deshalb geringer entlohnt, da sie nicht nur
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weniger allgemeines Humankapital (schulische und
berufliche Bildung), sondern vor allem auch weni-
ger spezifisches Humankapital („on-the-job trai-
ning“) erfordern. Männerberufe sind demnach häu-
fig stärker spezialisierte Berufe, in denen viel
Weiterbildungsbedarf während der Erwerbstätig-
keit besteht und die damit entsprechend hçher ent-
lohnt werden (für eine Kritik dieser Studie vgl. Eng-
land et al. 2000).
In Führungspositionen kann davon ausgegangen
werden, dass nur Personen mit einer hohen Human-
kapitalausstattung überhaupt solche Positionen er-
reichen. Für Deutschland zeigt sich etwa, dass Frauen
und Männer in Führungspositionen ähnlich hoch
qualifiziert sind (Holst & Busch 2010). Anzuneh-
men ist daher, dass sich weibliche und männliche
Führungskräfte weniger stark als andere Beschäf-
tigte in Berufe mit unterschiedlichen Qualifikations-
anforderungen „sortieren“. Damit einhergehend
dürften Frauenberufe, die Führungspositionen be-
reitstellen, in ihren Humankapitalanforderungen
den Männerberufen ähnlicher sein. Zudem beinhal-
tet die horizontale berufliche Geschlechtersegrega-
tion auch eine vertikale Komponente (Heintz et al.
1997): Frauenberufe sind im Vergleich zu Männer-
berufen häufiger in niedrigeren hierarchischen Posi-
tionen angesiedelt. Für Deutschland kann zwar eine
horizontale Segregation auch in Führungspositio-
nen nachgewiesen werden, allerdings liegt sie dort
bei den Frauen auf einem deutlich geringeren
Niveau als bei den anderen weiblichen Beschäftig-
ten (Holst & Busch 2010). Innerhalb der Gruppe
der Führungskräfte ist also offenbar die Varianz
zwischen den Berufen im Hinblick auf die berufli-
che Geschlechterzusammensetzung geringer als bei
den anderen Beschäftigten. Dies ist vor allem be-
dingt durch die weniger geschlechtstypische Berufs-
wahl von Frauen in diesen Positionen.
2.2 Devaluation
Andere theoretische Ansätze zur Erklärung von
Verdienstnachteilen in Frauenberufen haben ihre
Wurzeln in der Soziologie und Sozialpsychologie
und gehen von einem geringeren Status von Frauen
aus („gender status beliefs“; vgl. Ridgeway 2001):
Insbesondere auf dem Arbeitsmarkt werden Frauen
hiernach geringere Kompetenz- und Leistungs-
erwartungen für die Erfordernisse des Erwerbs-
lebens entgegengebracht, nicht zuletzt aufgrund der
ihnen zugeschriebenen Verantwortung für die unbe-
zahlte Haus- und Familientätigkeit (Correll & Ridge-
way 2006; Ridgeway & Correll 2004). Männern
wird hingegen die Verantwortung für die bezahlte
Arbeit zugeschrieben. Für sie gilt die kulturelle An-
nahme, auf dem Arbeitsmarkt generell die kom-
petentere und leistungsfähigere Gruppe zu sein,
was sich positiv auf ihren Status auswirkt (ebd.).
Entsprechend der so genannten Devaluations-
hypothese (England 1992) beeinflussen solche un-
terschiedlichen Kompetenzzuschreibungen die Ver-
dienste in Frauen- und Männerberufen. So „über-
trägt“ sich der für Frauen geringere Status auf die
Berufe, die vorwiegend von ihnen ausgeübt werden
– mit der Konsequenz, dass diese Berufe gesell-
schaftlich weniger anerkannt sind und der Gefahr
der Abwertung unterliegen (vgl. auch Steinberg
1990). Dies wirkt sich negativ auf die Verdienste in
Frauenberufen aus.
Weiterhin postulieren sozialpsychologische Status-
theorien neben einer generellen Abwertung typi-
scher Frauenberufe auch eine spezifische Abwer-
tung von Arbeitsinhalten und Anforderungen, die
mit Frauen assoziiert werden und „weiblich“ kon-
notiert sind (Kilbourne et al. 1994). Dazu zählen
etwa hausarbeits- und familiennahe Arbeitsinhalte,
wie Pflege- oder Reinigungstätigkeiten, die histo-
risch meist unentgeltlich in der Familie von Frauen
erledigt wurden. Diese würden in der Gesellschaft
nicht als gleichwertige Arbeit anerkannt, was eine
„systematische Abwertung von Frauenarbeit auch
im Erwerbssystem ermçglicht“ (Gottschall 1995:
127). Obwohl jene mit Frauen assoziierten Tätig-
keiten zunehmend auch in das Erwerbssystem über-
tragen wurden, überlebte demnach diese Norm der
Geringerschätzung solcher Arbeit – mit der Kon-
sequenz einer vergleichsweise geringen Entlohnung
(ebd.; vgl. auch Liebeskind 2004). Frauenberufe
werden laut diesen Ansätzen also zum einen des-
halb geringer entlohnt, weil die Berufe mehrheitlich
von Frauen ausgeübt werden – ein Aspekt, der auch
als „quantitative Devaluation“ bezeichnet werden
kann (Busch 2013a). Zum zweiten werden sie auch
deshalb geringer entlohnt, weil sie häufig weiblich
konnotierte Tätigkeiten beinhalten. Dieser Aspekt
stellt eine „qualitative Devaluation“ dar (ebd.).
Studien für die USA und für Deutschland stellen he-
raus, dass auch unter Berücksichtigung individuel-
ler und beruflicher Humankapitalfaktoren Frauen-
berufe geringer entlohnt werden als Männerberufe
(Achatz et al. 2005; England et al. 1988; Kilbourne
et al. 1994). Aus einem solchen „Residualansatz“
eine Bestätigung von Devaluation abzuleiten, ist al-
lerdings mit Vorsicht zu interpretieren, da sich hin-
ter dem „übrig bleibenden“ Effekt auch andere
unbeobachtete Mechanismen verbergen kçnnen.
Magnusson (2009) versucht, die Devaluation mit-
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tels des beruflichen Prestiges konkreter zu bestim-
men. Sie zeigt für Schweden, dass das Prestige nicht
in Männer-, sondern in Mischberufen am hçchsten
ist. Laut ihren Analysen kçnnen zudem Verdienst-
abschläge in Frauenberufen nicht durch das berufli-
che Prestige erklärt werden. Sie folgert aus diesen
Ergebnissen, dass „devaluation of female work does
not seem to be the main course of gender differences
in economic rewards“ (Magnusson 2009: 97).
Hier stellt sich allerdings die Frage, ob sich berufli-
ches Prestige überhaupt als Indikator für kulturelle
Entwertung eignet, die sich in geringeren Verdiens-
ten äußert. So handelt es sich beim beruflichen Pres-
tige um ein Instrument, das auf der direkten Abfrage
der Wahrnehmung des gesellschaftlichen Ansehens
verschiedener Berufe basiert. Bei dieser subjektiven
Einschätzung spielen die beruflichen Verdienstmçg-
lichkeiten selbst eine zentrale Rolle, wie verschiedene
Studien darlegen (Magnusson 2009: 90). Werden
diese beruflichen Verdienstmçglichkeiten heraus-
gerechnet, so zeigt sich für Deutschland, dass Frauen-
berufe sogar ein hçheres Prestige als Männerberufe
haben (Busch 2013b). Offenbar spielen bei der Ein-
schätzung des beruflichen Prestiges also auch andere
als unmittelbar materielle Faktoren für die positive
Bewertung von Frauenberufen eine Rolle, etwa so-
ziale Aspekte der Berufstätigkeit. Damit kann das
berufliche Prestige sowohl positiv, negativ oder gar
nicht mit dem Verdienst assoziiert sein.
Die vorliegende Studie folgt vor diesem Hintergrund
der „Residualinterpretation“. Sie versucht allerdings,
andere mçgliche Erklärungen zu den Verdienstab-
schlägen in Frauenberufen weitgehend zu berück-
sichtigen, also neben Humankapitalakkumulationen
und beruflichen Anforderungen etwa auch indivi-
duelle Geschlechterrollen und Präferenzen. Unter
Verwendung eines geeigneten Schätzverfahrens ist
das weitgehend mçglich, wenn diese individuellen
Variablen zeitkonstant sind (s. u., Abschnitt 4).
Weitere Studien machen darauf aufmerksam, dass
innerhalb von Frauenberufen Frauen hçhere Lohn-
einbußen verzeichnen als Männer (z. B. Achatz et
al. 2005). Erklärt wird dies mit einer allokativen
Diskriminierung. Hierunter wird eine unterschied-
liche hierarchische Positionierung von Frauen und
Männern bei gleicher Humankapitalausstattung im
gleichen Beruf verstanden (Peterson & Saporta
2004). So besetzen Männer selbst in Frauenberufen
vergleichsweise häufig die wenigen dort vorhande-
nen besser entlohnten Stellen. Ein solcher „glass
escalator“ (Williams 1992) wirkt bei Männern den
negativen Verdiensteffekten durch die Devaluation
in Frauenberufen entgegen. Bei den Frauen kommt
hingegen, so die Annahme, die allokative Diskrimi-
nierung zusätzlich zur Devaluation zum Tragen
(Achatz et al. 2005: 486).
Wie bereits zuvor mit dem Begriff der vertikalen Se-
gregation herausgestellt wurde, dürften insbesonde-
re sehr stark segregierte Frauenberufe – also Berufe,
die besonders häufig von Frauen ausgeübt und da-
mit gleichzeitig der Gefahr einer besonders starken
Abwertung unterliegen – in hohen hierarchischen
Positionen nur selten anzutreffen sein. Zudem kann
angenommen werden, dass unter den Führungs-
kräften innerhalb der Berufe eine unterschiedliche
hierarchische Positionierung von Frauen und Män-
nern im Sinne einer allokativen Diskriminierung
unwahrscheinlicher ist, weil die Varianz zwischen
hierarchisch hçher und geringer positionierten Stel-
len hier im Schnitt geringer ausfallen dürfte. Weiter-
hin ist zu vermuten, dass typisch „weibliche“ haus-
arbeits- und familiennahe Arbeitsinhalte, die eine
Devaluation befçrdern, ebenfalls seltener typische
Arbeitsinhalte von Führungspositionen sind. Viel-
mehr dürften andere Tätigkeitsprofile, wie etwa
Leitungsaufgaben, Organisation, Planung, hier eine
wichtigere Rolle spielen. Insofern sind, so die An-
nahme, beide Voraussetzungen der Devaluation –
eine hohe berufliche Repräsentanz von Frauen
(„quantitative Devaluation“) und Arbeitsinhalte,
die vor allem Frauen zugeschrieben werden („quali-
tative Devaluation“) – sowie die Voraussetzungen
einer allokativen Diskriminierung in Führungsposi-
tionen in geringem Maße als unter anderen Be-
schäftigten gegeben.
Demgegenüber zeigen Cohen et al. (2009) für die
USA zwischen der beruflichen Geschlechterzusam-
mensetzung und Verdiensten auch für Führungs-
kräfte einen negativen Zusammenhang, den sie auf
Devaluation zurückführen (vgl. für ein entsprechen-
des Ergebnis für Führungskräfte in Deutschland
Busch & Holst 2010).1 Allerdings wurden hier kei-
ne Längsschnittdaten und -analysemethoden durch-
geführt, mit denen „striktere Tests“ (Cohen et al.
2009: 337) der Forschungshypothesen mçglich sind.
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1 Als weitere Erklärungsmçglichkeit benennen die Auto-
ren der zitierten Studie so genannte Crowding-Effekte:
Hierbei besteht die Annahme, Frauen seien auf weniger
Berufsfelder konzentriert als Männer (Bergmann 1974).
Dieses „Overcrowding“ bietet ebenfalls eine mçgliche Er-
klärung für die geringere Bezahlung in Frauenberufen: Da
mehr und mehr Frauen ihre Arbeitskraft auf dem Arbeits-
markt in relativ wenigen „weiblichen“ Berufsfeldern an-
bieten, lçst ein solches Arbeitskräfteüberangebot wieder-
um Lohnsenkungen in diesen Bereichen aus (für eine
Kritik dieses Ansatzes vgl. z. B. Achatz et al. 2005). Nach
Cohen et al. (2009) lässt sich dieses Argument auch auf
Führungskräfte übertragen.
Um diese Forschungslücke zu schließen, wird in
den nachfolgenden Analysen der Einfluss der beruf-
lichen Geschlechterzusammensetzung auf die Ver-
dienste von Frauen und Männern mit und ohne
Führungspositionen unter Verwendung von Längs-
schnittdaten und verbesserten Schätzmethoden he-
rausgearbeitet, so dass ein mçglicher negativer Ef-
fekt der beruflichen Geschlechterzusammensetzung
auf die Verdienste weitgehend frei von anderen
Drittvariablen auf Devaluationsprozesse zurück-
geführt werden kann.
2.3 Forschungshypothesen
Basierend auf den dargelegten Ansätzen werden
zwei Hypothesen zum Zusammenhang zwischen
der Erwerbstätigkeit in geschlechtlich segregierten
Berufen und Verdienstungleichheiten bei Führungs-
kräften und Nicht-Führungskräften formuliert. Die
erste Hypothese bezieht sich auf die individuellen
Verdienste von Frauen und Männern, die zweite
auf den „gender pay gap“, also die Verdienstlücke
zwischen Frauen und Männern.
Die berufliche Geschlechtersegregation sollte einen
Erklärungsbeitrag für die absoluten Verdienste von
Frauen und Männern aufweisen. Die Zusammen-
hänge sollten sich vor allem für Nicht-Führungs-
kräfte zeigen, und dort insbesondere bei Frauen
aufgrund der neben der quantitativen und qualitati-
ven Devaluation zusätzlich wirkenden allokativen
Diskriminierung.
H1: Die Erwerbstätigkeit in Frauen- und Männerberufen
erklärt die Verdienste von Frauen und Männern.
H1a: Nicht-Führungskräfte weisen Verdienstabschläge
in Frauenberufen auf. Kontrolliert für Humankapital
sowie unbeobachtete zeitkonstante Drittvariablen legt
dieser Effekt eine Devaluation nahe. Der Effekt ist für
Frauen stärker als für Männer.
H1b: Bei Führungskräften zeigen sich keine signifikan-
ten Verdienstabschläge in Frauenberufen.
Die berufliche Segregation sollte weiterhin für die
Nicht-Führungskräfte einen Erklärungsbeitrag für
den „gender pay gap“ haben. Sie sollte sich also
nicht nur direkt auf die Verdienste von Frauen und
Männern auswirken, wie in Hypothese 1 beschrie-
ben, sondern auch die Verdienstlücke zwischen
Frauen und Männern mit erklären. Der Grund für
die zweite Hypothese ist darin zu sehen, dass ins-
besondere unter den Nicht-Führungskräften Frauen
häufiger als Männer in den (geringer entlohnten)
Frauenberufen beschäftigt sind. Den Beitrag dieses
Niveauunterschiedes zur Erklärung des „gender
pay gap“ gilt es, mittels einer weiteren Hypothese
zu quantifizieren. Hypothese 2 ergibt sich dabei
also indirekt aus Hypothese 1, berücksichtigt aber
zusätzlich zu den direkten „Segregationseffekten“
den Verteilungsaspekt und damit das Ausmaß der
unterschiedlichen Verortung von Frauen und Män-
nern in segregierten Berufen.
H2: Die Erwerbstätigkeit in Frauen- und Männerberufen
erklärt die Verdienstlücke zwischen Frauen und Männern.
H2a: Bei Nicht-Führungskräften trägt das Ausmaß der
unterschiedlichen beruflichen Verortung von Frauen
und Männern in geschlechtlich segregierten Berufen zur
Erklärung der Verdienstlücke zwischen Frauen und
Männern („gender pay gap“) bei.
H2b: Bei Führungskräften ist das nicht der Fall.
3. Daten, Variablen
3.1 Daten
Die Analysen werden auf der Basis von Daten aus
dem Sozio-oekonomischen Panel, Version 27 (SOEP
V.27), des Deutschen Institutes für Wirtschaftsfor-
schung (DIW Berlin) durchgeführt (Wagner et al.
2007). Das SOEP ist eine repräsentative Wieder-
holungsbefragung privater Haushalte und deren
Mitglieder, die das 17. Lebensjahr erreicht haben.
Seit 1984 wird sie im jährlichen Rhythmus in West-
deutschland und seit 1990 auch in Ostdeutschland
durchgeführt.
Die hier untersuchten Personen setzen sich aus in
Vollzeit erwerbstätigen Angestellten der Privatwirt-
schaft ab 18 Jahren zusammen.2 Führungskräfte
werden nach der „Stellung im Beruf“ abgegrenzt.
Die Gruppe umfasst Angestellte, die entweder in
Funktionen mit umfassenden Führungsaufgaben
oder in sonstigen Leitungsfunktionen oder hoch-
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2 Als vollzeiterwerbstätig gilt, wer eine Arbeitszeit von
mindestens 35 Stunden mit dem Arbeitgeber vereinbart
hat. Wurde keine Arbeitszeit mit dem Arbeitgeber/der Ar-
beitgeberin vereinbart, wurde die tatsächliche Wochen-
arbeitszeit herangezogen. Unser Forschungsinteresse be-
zieht sich auf die Privatwirtschaft als einem von im
çffentlichen Dienst geltenden speziellen Regulierungen
zur Einstellung, Entlohnung, Befçrderung, Beurlaubung
etc. von Beschäftigten weitgehend nicht betroffenen Be-
reich. Weitere Analysen unter Berücksichtigung von Ange-
stellten im çffentlichen Dienst zeigen für die multivariaten
Modelle, dass sich die Aussagen bei den Führungskräften
nicht ändern. Bei den Nicht-Führungskräften wird der
„Segregationseffekt“ bei den Männern etwas stärker und
schwach signifikant. Dies deutet auf Verdienstabschläge
für Männer in Frauenberufen im çffentlichen Dienst hin.
Der Effekt ist geringer ausgeprägt als bei den Frauen, wie
weitere Analysen zeigen.
qualifizierten Tätigkeiten arbeiten (Holst et al.
2012). Aufgrund der zu geringen Fallzahl von Frau-
en mit umfassenden Führungsaufgaben mussten die
beiden differenziert erhobenen Ausprägungen in
der Gruppe der Führungskräfte zusammengefasst
werden – jedoch wurde in allen Schätzungen zu den
Führungskräften für umfassende Führungsaufgaben
kontrolliert. Die Analyse für die so ermittelten Füh-
rungskräfte wurde in einer zusätzlichen Sensitivi-
tätsanalyse nur für jene Personen durchgeführt, die
gleichzeitig angaben, Leitungsfunktionen auszuüben.3
Die zentralen Ergebnisse entsprachen denjenigen
ohne diese zusätzliche Restriktion (nicht darge-
stellt). Die Vergleichsgruppe der Nicht-Führungs-
kräfte in unseren Analysen setzt sich aus den übri-
gen Angestellten in der Privatwirtschaft zusammen,
die nicht in eine der beiden genannten Kategorien
fallen.
Die abhängige Variable ist der logarithmierte Brutto-
monatsverdienst.4 Für Personen, die keine Verdienst-
angaben gemacht haben, wurden die imputierten
Verdienste verwendet, die vom SOEP bereit gestellt
werden (Grabka & Frick 2003).5
3.2 Unabhängige Variablen
Tabelle 1 gibt einen Überblick über Fallzahlen und
Verteilungen der in die Analyse einfließenden Varia-
blen, getrennt für Nicht-Führungskräfte und Füh-
rungskräfte.
Berufliche Geschlechterzusammensetzung: Zur Ab-
bildung der Erwerbstätigkeit in einem geschlecht-
lich segregierten Beruf wird der Frauenanteil im
ausgeübten Beruf herangezogen. Im Mikrozensus
wurde dabei jahresspezifisch pro Beruf der Berufs-
klassifikation des Statistischen Bundesamtes, Ver-
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3 Diese Information wurde im SOEP in den Jahren 2007
und 2009 erhoben.
4 Auf eine Berechnung von Stundenverdiensten wurde hier
verzichtet, da lange Arbeitszeiten bei Führungskräften üb-
lich sind und häufig implizit über den vereinbarten Mo-
natsverdienst entgolten werden. Bei den Nicht-Führungs-
kräften ist dies mçglicherweise weniger der Fall. Daher
sind Stundenverdienste auf Basis von Arbeitszeiten nur
eingeschränkt zwischen diesen beiden Gruppen vergleich-
bar. Die tatsächliche Wochenarbeitszeit der Vollzeit-
beschäftigten in unserer Stichprobe, die mit durchschnitt-
lich 48 Stunden bei den Führungskräften (Männer und
Frauen zusammen) deutlich über der Arbeitszeit von
Nicht-Führungskräften liegt (43 Stunden), wurde in den
Modellen kontrolliert.
5 In den Analysen wird mittels einer Dummy-Variable
kontrolliert, ob der Verdienstwert jeweils imputiert ist
oder nicht (nicht dargestellt).
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sion 1992 (Dreisteller), der jeweilige berufliche
Frauenanteil an allen Erwerbstätigen in diesem Be-
ruf ermittelt. Anschließend wurden diese Werte
über die Berufsklassifikation an das SOEP gespielt.
Dieser berufliche Frauenanteil gibt Auskunft darü-
ber, wie „männer-typisch“ oder „frauen-typisch“
ein Beruf ist. Zusätzlich wurden für den deskripti-
ven Überblick die Berufe kategorisiert. In der Lite-
ratur existieren verschiedene Grenzwerte für eine
solche Kategorisierung. Alle sind mit bestimmten
Vor- und Nachteilen behaftet (vgl. Anker 1998:
82–84). In den späteren Analysen wird aus Grün-
den der besseren Vergleichbarkeit mit anderen Stu-
dien die Variante von Jacobs (1989) verwendet
(vgl. auch Trappe 2006). Berufe mit einem Frauen-
anteil von 0–30 Prozent gelten im Folgenden als
Männerberufe (etwa: Dachdecker/-in, Elektroinge-
nieur/-in), Berufe mit einem Frauenanteil von
70–100 Prozent als Frauenberufe (etwa: Florist/-in,
Sozialpädagoge/-in), Mischberufe sind die übrigen
Berufe mit einem Frauenanteil von über 30 und un-
ter 70 Prozent (etwa Versicherungsfachmann/-frau,
Arzt/Ärztin).
Organisation: Bei der Analyse arbeitsmarktbezoge-
ner geschlechtsspezifischer Ungleichheiten kommt
den Organisationen in der sozialwissenschaftlichen
Forschung eine immer grçßere Bedeutung zu (z. B.
Achatz 2008; Allmendinger & Hinz 2007). Daher
wird zum einen die Unternehmensgrçße berück-
sichtigt. Da in grçßeren Unternehmen meist bessere
Verdienstmçglichkeiten als in kleinen Unternehmen
bestehen (Lengfeld 2010) und Frauen häufiger in
den schlechter entlohnten kleineren Unternehmen
tätig sind (Holst et al. 2009), bietet die Unterneh-
mensgrçße eine weitere mçgliche Erklärung für den
„gender pay gap“ (ebd.).
Weiterhin kçnnen die Wirtschaftsbranchen zur Er-
klärung des geschlechtsspezifischen Verdienstunter-
schiedes beitragen. Männer arbeiten häufiger im
produzierenden Gewerbe, das im Schnitt hçhere
Lçhne als etwa der Dienstleistungssektor zahlt, in
dem Frauen eher tätig sind (Holst & Busch 2010).
In die Schätzung werden das produzierende Gewerbe
sowie Dienstleistungsbranchen (getrennt nach Ho-
tel, Gastgewerbe, Verkehr und sonstigen Dienstleis-
tungen) aufgenommen, die anhand der Klassifikation
der Wirtschaftszweige (NACE) ermittelt wurden.
Aufgrund der hohen Multikollinearität mit der hier
besonders interessierenden Variable des Frauen-
anteils im Beruf wurden die Wirtschaftsbranchen
nicht stärker ausdifferenziert betrachtet.
Humankapital: Entsprechend der Lohngleichung
nach Mincer (1974) gehen als erklärende Human-
kapitalmerkmale die (Aus)Bildungsdauer in Jahren,
die Berufserfahrung (Teilzeit plus Vollzeit) in Jah-
ren und die quadrierte Berufserfahrung ein. Letzte-
res dient der Berücksichtigung des abnehmenden
Grenznutzens der Berufserfahrung über die Zeit.
Auch die Betriebszugehçrigkeitsdauer in Jahren
wird in der Analyse berücksichtigt, um die Akku-
mulation von betriebsspezifischem Humankapital
abzubilden. Zur Messung der Qualifikationsanfor-
derungen für die Berufstätigkeit wird die erforder-
liche Ausbildung im ausgeübten Beruf (allgemeine
Qualifikationsanforderungen) in die Analyse auf-
genommen. Zudem wird kontrolliert, ob die Be-
rufsausübung spezifische Lehrgänge oder Kurse er-
fordert (spezifische Qualifikationsanforderungen).
Beide Informationen werden im SOEP direkt im
Personenfragebogen erhoben, liegen also als Indivi-
dualinformationen vor.
Weitere Kontrollvariablen: Mit dem Familienstand
und der Anzahl Kinder unter 16 Jahren im Haus-
halt erfolgt eine Berücksichtigung familiärer Kon-
texte, welche vor allem für Frauen in Form eines
„family gap“ als karrierehinderlich gelten (Wald-
fogel 1998). Auch wird berücksichtigt, ob Per-
sonen in Ost- oder Westdeutschland wohnhaft
sind, da die Beschäftigungschancen in Ostdeutsch-
land nicht so günstig ausfallen wie in Westdeutsch-
land und die Verdienstspreizung dort geringer ist
als im Westen der Republik. Weiterhin gelten die
Strukturen auf dem Arbeitsmarkt in Ostdeutsch-
land als egalitärer im Hinblick auf Geschlechter-
rollen (Trappe 2006; Trappe & Rosenfeld 2004).
Dies kçnnte etwa die Verdienstunterschiede zwi-
schen Frauen und Männern in Ostdeutschland ver-
ringern. In alle Schätzungen wird zudem für die tat-
sächliche Wochenarbeitszeit kontrolliert. Auch die
Untersuchungsjahre („Jahresdummies“) fließen in
die Analyse ein.
4. Methoden
4.1 Lineare Fixed-Effects-Regression
Die Berechnung der (für Frauen und Männer sepa-
raten) Verdienstschätzungen erfolgt anhand linea-
rer Fixed-Effects-Regressionen (Allison 2009). Jene
Schätzungen kçnnen die so genannte zeitkonstante
unbeobachtete Heterogenität weitgehend kontrol-
lieren, also nicht beobachtete individuelle Merkmale,
die im Beobachtungszeitraum nicht variieren. Bei-
spiele für solche Merkmale sind Kohorteneffekte,
aber auch zeitkonstante Aspekte internalisierter
Geschlechterrollen, Präferenzen oder Persçnlich-
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keitsmerkmale.6 So ist etwa anzunehmen, dass sich
verinnerlichte Geschlechterrollen ebenfalls auf die
Verdienste und auf andere Variablen des Modells
auswirken: Frauen, die in Frauenberufen arbeiten,
erhalten mçglicherweise auch deshalb geringere
Lçhne als Frauen, die in Männerberufen arbeiten,
weil sie traditionellere Geschlechterrollen interna-
lisiert haben. Geschlechterrollen mçgen einerseits
ihre geschlechtstypische Berufswahl begünstigen
und andererseits ihr Bestreben nach Aufstieg und
hohen Verdiensten bremsen. Mit Fixed-Effects-
Modellen kçnnen Verdiensteffekte für die Erwerbs-
tätigkeit in einem Frauen- oder Männerberuf auf
diesen und andere Aspekte hin kontrolliert werden.
Bei Fixed-Effects-Modellen werden von jeder im
Modell enthaltenen Variablen die jeweiligen per-
sonenspezifischen Mittelwerte subtrahiert. Durch
diese Strategie heben sich die Terme für die unab-
hängigen zeitkonstanten Variablen (die mit ihren
personenspezifischen Mittelwerten identisch sind)
und die zeitkonstanten Fehlerterme gegenseitig auf.
Die verbleibenden zeitlich variierenden Terme zei-
gen nun Effekte individueller Veränderungen in den
unabhängigen Variablen vom Mittelwert auf Ver-
änderungen in der abhängigen Variable vomMittel-
wert über die Zeit auf (vgl. Allison 2009).
4.2 Heckman-Korrektur
Verdienste kçnnen nur für Erwerbstätige beobach-
tet werden. Dies ist dann problematisch, wenn es
nicht zufällig ist, ob eine Person erwerbstätig ist
oder nicht. Gerade erwerbstätige Frauen dürften
eine selektierte Gruppe sein. Beispielsweise ist im
Sinne der Humankapitaltheorie der Erwerbsumfang
von den Opportunitätskosten und damit auch vom
akkumulierten Humankapital abhängig. Gleichzei-
tig ist das Humankapital eine zentrale Determi-
nante der Lohnhçhe. Haben Frauen mit geringer
Humankapitalakkumulation einen nur geringen
Verdienst zu erwarten, entscheiden sie sich mçg-
licherweise aufgrund der relativ geringen Opportu-
nitätskosten zur Nichterwerbstätigkeit, ihre Ar-
beitskraft gar nicht auf dem Arbeitsmarkt zur
Verfügung zu stellen. Dies kann zum einen dazu
führen, dass die Lçhne der erwerbstätigen Frauen
überschätzt sind (da Frauen mit geringen Einkom-
menserwartungen dem Arbeitsmarkt fernbleiben),
zum anderen dazu, dass die Effekte der einbezoge-
nen Humankapitalfaktoren auf den Verdienst in
der Regression inkonsistent geschätzt werden. Ähn-
liche Überlegungen einer solch verzerrten Stich-
probe lassen sich auf die Gruppe von Führungskräf-
ten treffen. Eine solche Position zu erreichen, ist für
Frauen bekanntlich mit deutlich hçheren Barrieren
verbunden als für Männer. Frauen, die eine „glä-
serne Decke“ erfolgreich passiert (Wirth 2001) be-
ziehungsweise ihren Weg durch das Aufstiegs-
„Labyrinth“ gefunden haben (Eagly & Carli 2007),
dürften ebenfalls selektiert und ihre Verdienste
überschätzt sein.
Um die Modelle um solche Selektionsfehler zu kon-
trollieren, wird in der folgenden Analyse eine so
genannte Heckman-Korrektur durchgeführt (Heck-
man 1979), die auch für Fixed-Effects-Modelle an-
wendbar ist (Berk 1983; England et al. 1988). Bei
dieser Strategie werden jahresspezifisch und ge-
trennt für Frauen und Männer die Selektionswahr-
scheinlichkeiten in die Stichprobe mittels binärer
Probit-Modelle geschätzt. Konkret wird für die in
Vollzeit erwerbstätigen Nicht-Führungskräfte in
der Privatwirtschaft die Wahrscheinlichkeit, er-
werbstätig zu sein, gegenüber der Wahrscheinlich-
keit geschätzt, nicht erwerbstätig zu sein. Für Füh-
rungskräfte wird die Wahrscheinlichkeit ermittelt,
in einer Führungsposition zu sein, gegenüber der
Wahrscheinlichkeit, erwerbstätig, aber nicht in
einer Führungsposition zu sein. Auch hier werden
ausschließlich vollzeitbeschäftigte Angestellte der
Privatwirtschaft ab 18 Jahren betrachtet. Aus den
vorhergesagten Wahrscheinlichkeiten dieser Probit-
Schätzung wird ein Korrekturfaktor („Mills ratio“)
kalkuliert (vgl. zusammenfassend Engelhardt 1999).
Dieser Korrekturfaktor fließt als Instrumenten-
variable in die Hauptschätzung ein, um den so
mçglicherweise entstehenden Selektionsfehler zu
korrigieren.
Als Determinanten für die Selektionswahrschein-
lichkeiten berücksichtigt werden dabei die Ausbil-
dungsdauer (in Jahren), die Berufserfahrung, Fami-
lienstand, Anzahl Kinder unter 16 Jahren im
Haushalt, der Wohnort (Ost-/Westdeutschland),
der Frauenanteil im ausgeübten Beruf (nur für Füh-
rungskräfte)7 sowie der gegenwärtige Gesundheits-
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6 Die Forschungsergebnisse zu der Zeitkonstanz verinner-
lichter Geschlechterrollen, beruflicher Orientierungen
oder Persçnlichkeitseigenschaften sind gemischt (Johnson
2002; Roberts et al. 2006). Da jedoch der in der vorliegen-
den Studie betrachtete Untersuchungszeitraum vergleichs-
weise kurz ist, kann zumindest angenommen werden, dass
solche Effekte hier weitgehend, wenn auch nicht vollstän-
dig, kontrolliert werden kçnnen.
7 Der Frauenanteil im ausgeübten Beruf liegt für Nicht-Er-
werbstätige nicht vor; daher kann er nur bei den Füh-
rungskräften in die Selektionsschätzung einfließen. Gleich-
zeitig zeigen Personen in Frauenberufen eine geringere
zustand und die Information, ob pflegebedürftige
Personen im Haushalt wohnen. Die beiden letzt-
genannten Variablen dienen dabei als „Selektions-
variablen“, welche die Selektion, jedoch nicht die
Verdienste, beeinflussen sollen (vgl. zur Selektions-
korrektur auch Wooldridge 2009: 606ff.). Solche
exogenen Variablen zu finden ist nicht trivial. So
kçnnte auch bei den Variablen zum Gesundheits-
zustand und zu pflegebedürften Personen im Haus-
halt ein Effekt auf die Verdienste vermutet werden.
Zusätzliche Analysen ergaben allerdings, dass diese
beiden Variablen keine signifikanten Effekte auf die
Verdienste haben, weder für Frauen noch für Män-
ner mit und ohne Führungspositionen.
4.3 Dekomposition
In einem abschließenden Analyseschritt wird die
Verdienstlücke zwischen Frauen und Männern
(„gender pay gap“) getrennt nach Nicht-Führungs-
kräften und Führungskräften, mittels einerOaxaca/
Blinder-Dekomposition einer konkreten Analyse
unterzogen (Blinder 1973; Oaxaca 1973).8 Diese
Dekomposition dient dazu, Verdienstunterschiede
zwischen Frauen und Männern in „erklärte“ und
„nicht erklärte“ Komponenten zu zerlegen. Da-
durch kann hier – im Vergleich zwischen Nicht-
Führungskräften und Führungskräften – aufgezeigt
werden, wie hoch der Anteil des geschlechtsspezi-
fischen Verdienstunterschiedes ist, der durch die
Erwerbstätigkeit in segregierten Berufen erklärt
werden kann. Basierend auf den beiden Verdienst-
schätzungen für Frauen und Männer wird bei der
Oaxaca/Blinder-Dekomposition der Mittelwerte-
Unterschied in den Verdiensten von Frauen und
Männern (also der „gender pay gap“) in zwei ver-
schiedene Komponenten zerlegt: Die eine Kom-
ponente quantifiziert den Teil des Verdienstdiffe-
renzials, der auf Mittelwerte-Unterschiede zwi-
schen Frauen und Männern in den einbezogenen
unabhängigen Variablen zurückgeht, gewichtet mit
dem zugehçrigen Regressionskoeffizienten der
Männer. Diese Komponente stellt den „erklärten
Effekt“ oder „Merkmalseffekt“ dar. Die andere
Komponente weist den Anteil aus, der dadurch
nicht zu erklären ist, der dagegen auf eine unter-
schiedliche Entlohnung der betrachteten Merkmale
für Männer und Frauen (gewichtet mit dem jewei-
ligen Variablenmittelwert der Frauen) und auf nicht
beobachtete Merkmale (Differenz in den Regres-
sionskonstanten) zurückgeht. Dieser Term wird
„nicht erklärter Effekt“ oder „Resteffekt“ genannt
(vgl. auch Achatz et al. 2005). Als Referenzkate-
gorie werden üblicherweise Männer herangezogen;
es wird also davon ausgegangen, dass im Falle einer
vollständigen Gleichheit der Geschlechter in den
Verdiensten Frauen genauso viel wie Männer ver-
dienen müssten.
Die beschriebene Methode der Oaxaca/Blinder-De-
komposition wird häufig kritisiert, weil der berech-
nete Merkmalseffekt mit der Wahl der Referenz-
kategorie (Männer oder Frauen) variiert (z. B.
Fortin 2008). Daher wird in der Literatur als Alter-
native eine so genannte gepoolte Dekomposition
vorgeschlagen (Oaxaca & Ransom 1994), in wel-
cher anstatt der Koeffizienten des Modells der
Referenzgruppe (hier: Männer) die Regressions-
koeffizienten eines über beide Gruppen zusammen-
gefassten Modells (hier: Frauen plus Männer) he-
rangezogen werden (für eine Zusammenfassung
vgl. Jann 2008). Um die Validität der Ergebnisse
der klassischen Oaxaca/Blinder-Dekomposition zu
gewährleisten, werden deren Ergebnisse mit denen
aus der gepoolten Dekomposition verglichen.9 Die
Interpretation der Merkmalseffekte unterscheidet
sich nicht zwischen den beiden Dekompositions-
methoden. In beiden Fällen geben die Merkmals-
effekte an, welchen Anteil die berücksichtigten un-
abhängigen Variablen zur Erklärung des „gender
pay gap“ beitragen.
5. Ergebnisse
5.1 Deskriptve Befunde
Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass auch für
Führungskräfte eine berufliche Geschlechterse-
gregation existiert, allerdings bei den Frauen auf
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Wahrscheinlichkeit als Personen in Männerberufen, eine
Führungsposition innezuhaben (Holst et al. 2009). Es ist
also plausibel anzunehmen, dass der berufliche Frauen-
anteil zur Selektion in die Stichprobe bei den Führungs-
kräften beiträgt, wie die Ergebnisse des Selektionsmodells
auch bestätigen. Die Aussagen des späteren Modells blei-
ben bestehen, wenn der berufliche Frauenanteil nicht in
die Selektionsschätzung eingeht (nicht dargestellt).
8 Für den verwendeten STATA ado-file „oaxaca“ vgl. Jann
(2008).
9 In das gepoolte Modell sollte dabei immer auch die
Gruppenvariable (also etwa ein Dummy für das Geschlecht)
eingefügt werden, da sonst der Merkmalseffekt überschätzt
wird (Jann 2008). Allerdings ist eine solche Berücksichti-
gung bei der hier verwendeten Fixed-Effects-Regression
nicht nçtig (beziehungsweise auch gar nicht mçglich), da
hier zeitkonstante Merkmale durch die spezielle Berech-
nungsstrategie „automatisch“ kontrolliert werden.
einem geringeren Niveau als bei den Nicht-Füh-
rungskräften. Abbildung 1 zeigt, dass männliche
Führungskräfte hochgradig beruflich segregiert sind.
65 Prozent von ihnen arbeiten in Männerberufen,
wie etwa des Elektroingenieurs oder Unterneh-
mensberaters, und nur eine kleine Minderheit (5
Prozent) in Frauenberufen, wie etwa als Buchhalter
oder Bürofachkraft. Frauen in Führungspositionen
sind dagegen weniger stark segregiert. Die Mehr-
heit von ihnen (46 Prozent) arbeitet in Mischberu-
fen, zum Beispiel als Ärztin oder als Bankkauffrau,
und in Männerberufen (34 Prozent) – und nicht
etwa in geschlechtstypischen Frauenberufen (20
Prozent). Gleichzeitig sind weibliche Führungskräf-
te aber auch häufiger in Frauenberufen beschäftigt
als männliche Führungskräfte. Außerhalb von Füh-
rungspositionen sind Frauen hingegen stärker in ge-
schlechtstypischen Berufen verortet als Männer.
Dass Frauenberufe in Führungspositionen also ver-
gleichsweise weniger häufig ausgeübt werden, spie-
gelt auch den vertikalen Aspekt der Segregation
wider: Frauenberufe stellen seltener Führungsposi-
tionen bereit, während Männerberufe häufiger sol-
che mit hohen Karrieremçglichkeiten sind. Die
(wenigen) in Führungspositionen ausgeübten Frauen-
berufe dürften zudem in ihren Arbeitsinhalten
etwas weniger weiblich konnotiert, also weniger
hausarbeits- und familiennah, als jene außerhalb
von Führungspositionen sein, worauf das Beispiel
des Buchhalters/der Buchhalterin hindeutet. Jedoch
gibt es auch hier durchaus Berufe mit einem „weib-
lichen“ Anforderungsprofil, wie im Fall des Sozial-
pädagogen/der Sozialpädagogin.
Die deskriptiven Befunde legen also nahe, dass die
Unterscheidung zwischen Führungskräften und
Nicht-Führungskräften mit einer unterschiedlichen
Auswahl von Berufen in diesen Untersuchungs-
populationen einhergeht. Zusätzliche Analysen zeig-
ten, dass es zwischen beiden Gruppen berufliche
Überschneidungen gibt. So wird der Beruf des Elek-
trikers/der Elektrikerin oder des Altenpflegers/der
Altenpflegerin sowohl von Nicht-Führungskräften
als auch von Führungskräften ausgeübt – mehrheit-
lich allerdings innerhalb der Gruppe der Nicht-Füh-
rungskräfte. Der Beruf des Versicherungsfachmanns/
der Versicherungsfachfrau oder des Buchhalters/der
Buchhalterin etwa werden innerhalb beider Unter-
suchungsgruppen prozentual ähnlich häufig ausge-
übt. Unter den Führungskräften finden sich prozen-
tual etwas häufiger als unter den Nichtführungskräf-
ten Sozialpädagogen/-innen und sehr viel häufiger
Elektroingenieure/-innen. Dennoch gibt es auch Be-
rufe, die nur von Nicht-Führungskräften ausgeübt
werden (etwa: Metallschleifer/in, Textilreiniger/in).
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Abb. 1 Vollzeiterwerbstätige Angestellte in der Privatwirtschaft in Frauen-, Misch- und Männerberufen (gepoolt
2000–2010), nach Geschlecht (in Prozent)
Insgesamt weisen die Führungskräfte mit insgesamt
234 ausgeübten Berufen ein etwas kleineres Berufs-
spektrum auf als Nicht-Führungskräfte (dort 316
Berufe). Daraus ergibt sich eine etwas geringere Va-
rianz der Variable zum Frauenanteil im ausgeübten
Beruf für die Nicht-Führungskräfte (Tabelle 1). Ein
unterschiedlicher Zusammenhang zwischen dem
Frauenanteil im ausgeübten Beruf und dem Ver-
dienst in den beiden Beobachtungsgruppen kçnnte
also teilweise (wenn auch nicht vollständig) auf die
Einbeziehung unterschiedlicher Berufe zurück-
zuführen sein. Dies ist jedoch aus Sicht der Autorin-
nen nicht problematisch, da ja eine der wesent-
lichen Annahmen gerade darin besteht, dass unter
den Führungskräfte viele Berufe, die hohe Hum-
ankapitalerfordernisse aufweisen und die von einer
vergleichsweise hohen Devaluation betroffen sind,
nicht ausgeübt werden.
Sowohl bei Nicht-Führungskräften als auch bei
Führungskräften zeigt sich ein „gender pay gap“
(Abbildung 2): Bei den Nicht-Führungskräften wei-
sen Frauen mit rund 2.120 Euro einen mittleren
Verdienst auf, der um 25 Prozentpunkte unter dem
der Männer liegt. Bei Führungskräften ist der „gen-
der pay gap“ mit 29 Prozent noch hçher. Letzteres
kann nicht mit einer hçheren Varianz in den Ver-
diensten durch überdurchschnittliche Lçhne für die
Toppositionen, welche besonders häufig mit Män-
nern besetzt sind, erklärt werden; entsprechende
Forschungsergebnisse auf Basis der Mediane zeigen
sogar noch hçhere Werte für den „gender pay gap“
in Führungspositionen auf (Holst & Busch 2010).
Wie kçnnen diese Verdienstunterschiede zwischen
den Geschlechtern erklärt werden, und welche Rol-
le spielt hier der Frauenanteil im ausgeübten Beruf?
Tatsächlich unterscheiden sich die Verdienste zwi-
schen Frauenberufen, Männerberufen und Misch-
berufen. Für Nicht-Führungskräfte zeigt sich das
erwartete Muster mit den hçchsten Verdiensten für
beide Geschlechter in Männerberufen und den ge-
ringsten Verdiensten in Frauenberufen. Bei Füh-
rungskräften ist das Bild aber weniger eindeutig.
Zwar finden sich hier ebenfalls die geringsten Ver-
dienste in Frauenberufen, jedoch sind insbesondere
bei den Männern die Verdienste nicht in Männer-,
sondern in Mischberufen am hçchsten.10
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Abb. 2 Vollzeiterwerbstätige Angestellte in der Privatwirtschaft: Bruttomonatsverdienste in Frauen-, Misch- und Män-
nerberufen (gepoolt 2000–2010), nach Geschlecht (Mittelwerte in Euro)
10 Werden die Information zum beruflichen Frauenanteil
anhand der Grenzwerte von 20 und 80 Prozent Frauen-
anteil kategorisiert anstatt (wie hier) mit 30 und 70 Pro-
zent, ergibt sich ein ähnliches Bild. Die mittleren Verdiens-
te bei den Mischberufen fallen etwas hçher und die der
Frauen- und Männerberufe etwas geringer aus (nicht dar-
gestellt).
5.2 Multivariate Analyse
Inwieweit bestätigt sich das in der Deskription ge-
zeigte Muster nach Berücksichtigung relevanter
Drittvariablen, insbesondere zum Humankapital?
Tabelle 2 weist die Determinanten der logarithmier-
ten Brutto-Monatsverdienste, basierend auf linea-
ren Fixed-Effects-Regressionen und unter Berück-
sichtigung der Selektion in die Stichprobe aus. Die
Berechnungen erfolgten getrennt für Frauen und
Männer und nach Nicht-Führungskräften und
Führungskräften. Zudem wurde durch ein Inter-
aktionsmodell untersucht, ob sich die Koeffizienten
zwischen Frauen und Männern signifikant von-
einander unterscheiden.
Der Selektionseffekt in die Erwerbstätigkeit bezie-
hungsweise in eine Führungsposition stellt sich ins-
gesamt als eher schwach heraus. Lediglich bei den
Männern findet sich ein signifikanter Koeffizient.
Die zentralen Ergebnisse der Verdienstschätzung
ändern sich nur marginal, wenn die Selektion nicht
berücksichtigt wird. Für Angestellte in der Privat-
wirtschaft ohne Führungsposition zeigt sich ein sig-
nifikanter Verdiensteffekt des Frauenanteils im aus-
geübten Berufs: Je frauentypischer der Beruf ist,
desto geringer sind die Verdienste – dies gilt aber
nur für Frauen, nicht für Männer. Kontrolliert für
individuelle Humankapitalausstattungen und be-
rufliche Qualifikationsanforderungen deutet dieser
Verdienstnachteil auf mçgliche gesellschaftliche
Abwertungsprozesse („Devaluation“) hin. Dass für
Frauen diese Lohneinbußen in Frauenberufen stär-
ker sind als für Männer, legt eine zusätzliche alloka-
tive Diskriminierung nahe: Verdienstunterschiede
aufgrund einer im gleichen Beruf unterschiedlichen
Platzierung von Frauen und Männern in besser und
schlechter entlohnte Positionen – trotz gleicher
Humankapitalausstattung. Bei Männern kçnnten
die negativen Effekte der Devaluation durch die
bessere berufliche Platzierung in Frauenberufen
(„glass escalator“) wieder relativiert werden.
Die Lohneinbußen in Berufen mit hohem Frauen-
anteil zeigen sich jedoch nicht für Führungskräfte –
selbst dann nicht, wenn die Humankapitalindikato-
ren aus dem Modell entfernt werden, wie weitere
Schätzungen zeigten. Auch bei Berücksichtigung
der kategorisierten Variable zur Erwerbstätigkeit in
einem Frauen-, Männer- oder Mischberuf kçnnen
die deskriptiven Strukturen in Abbildung 2 nicht
bestätigt werden (nicht dargestellt). Damit ist für
Führungskräfte – im Unterschied zu den anderen
hier betrachteten Beschäftigten – ein signifikanter
Verdienstabschlag in frauentypischen Berufen nicht
nachweisbar. Dies bestätigt Hypothese 1. Durch die
Beschränkung auf Führungspositionen wurden viele
Berufe mit einem besonders hohen Frauenanteil,
die gleichzeitig von einer besonders hohen Devalua-
tion betroffen sein dürften, bereits ausgeschlossen
(vgl. Abbildung 1). Es ist anzunehmen, dass die ver-
bleibenden Frauenberufe ähnlich hohe Qualifika-
tionsanforderungen wie die dortigen Männerberufe
haben und zudem seltener typisch „weibliche“
hausarbeits- und familiennahe Arbeitsinhalte auf-
weisen, die zusätzlich eine gesellschaftliche Ab-
wertung erfahren. Beide Aspekte der Devaluation
(qualitativer und quantitativer Art) sind daher in
Führungspositionen offenbar weniger stark gege-
ben. Auch Prozesse der allokativen Diskriminie-
rung, also einer unterschiedlichen hierarchischen
Positionierung von Frauen und Männern, sind bei
Führungskräften in geringerem Umfang zu erwar-
ten als bei Nicht-Führungskräften. All das trägt zur
Erklärung bei, warum hier keine Verdienstnachteile
in Frauenberufen nachweisbar sind.
Die zuvor gemachte deskriptive Beobachtung gerin-
gerer Verdienste von Führungskräften in Frauen-
berufen findet sich im multivariaten Modell also
nicht wieder. Hier konnten wichtige Drittvariablen
und die zeitkonstante unbeobachtete Heterogenität
statistisch kontrolliert werden. Mittels Längs-
schnittdaten und -analysemethoden wurde es mçg-
lich, „striktere Tests“ (Cohen et al. 2009: 337) für
die Forschungshypothesen durchzuführen und zu
verbesserten Ergebnissen zu kommen.
5.3 Dekomposition
Um zu überprüfen, welchen Beitrag die Erwerbs-
tätigkeit in geschlechtlich segregierten Berufen zur
Erklärung des „gender pay gap“ von Nicht-Füh-
rungskräften und Führungskräften hat, wurden eine
Oaxaca/Blinder-Dekomposition sowie eine gepoolte
Dekomposition durchgeführt. Die Ergebnisse fin-
den sich in Tabelle 3. Für Nicht-Führungskräfte, so
das Ergebnis der Oaxaca/Blinder-Dekomposition,
erklären die geschlechtsspezifischen Mittelwerte-
Unterschiede in den unabhängigen Variablen 56
Prozent des „gender pay gap“ (=M/D). 1,6 Pro-
zentpunkte des Verdienstdifferenzials sind auf die
stärkere Verortung von Frauen in schlechter ent-
lohnte Frauenberufe zurückführbar (Koeffizient
„Frauenanteil im ausgeübten Beruf“ 0,0047 divi-
diert durch Verdienstdifferenzial 0,2922). Dieser
Wert nimmt bei der Berechnung der gepoolten De-
komposition maßgeblich an Bedeutung zu: Nach
dieser Methode würde der „gender pay gap“ um
5,3 Prozentpunkte sinken (0,0155/0,2922), würden
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Tabelle 3 Vollzeiterwerbstätige Angestellte in der Privatwirtschaft: Determinanten der logarithmierten Bruttomonats-
verdienste 2000–2010 – Dekomposition (Merkmalseffekte M)
Nicht-Führungskräfte Führungskräfte
M M (gepoolt) M M (gepoolt)
Berufliche Geschlechterzusammensetzung
Frauenanteil im ausgeübten Beruf (in %) 0,0047 0,0155*** –0,0047 –0,0027
(0,7676) (3,5844) (–0,9442) (–0,6244)
Humankapital
Individuell
Bildungsdauer (in Jahren) –0,0027 –0,0062** –0,0020 –0,0022
(–0,9542) (–3,1432) (–1,3056) (–1,4312)
Berufserfahrung (in Jahren) 0,1972*** 0,1687*** 0,2215*** 0,1993***
(5,8158) (8,0643) (5,8149) (6,2325)
Berufserfahrung zum Quadrat –0,0754*** –0,0701*** –0,0565*** –0,0573***
(–10,2239) (–12,6511) (–8,1675) (–8,5907)
Betriebszugehçrigkeit (in Jahren) 0,0049* 0,0086*** –0,0012 –0,0006
(2,0210) (4,5131) (–0,6818) (–0,3919)
Berufliche Qualifikationsanforderungen
Akademischer Abschluss (FH,/Uni)
erforderlich (=1)
0,0006+
(1,7245)
0,0009**
(3,0931)
0,0014
(1,5971)
0,0016*
(2,1048)
Spezielle Lehrgänge/Kurse erforderlich (=1) 0,0013 0,0007 0,0008 0,0007
(1,4565) (1,0484) (1,6375) (1,5992)
Organisation
Unternehmensgrçße
(Ref.: weniger als 20 Mitarbeiter/-innen)
20–199 0,0006+ 0,0006* 0,0006 0,0006
(1,8635) (2,2851) (1,3880) (1,4068)
200–1.999 0,0007 0,0012** –0,0000 –0,0000
(1,3400) (3,0327) (–0,0701) (–0,0701)
2.000 und mehr 0,0022+ 0,0024** 0,0042** 0,0039***
(1,7484) (2,7640) (3,2008) (3,3543)
Wirtschaftsbranche
(Ref.: Produzierendes Gewerbe)
Handel, Gastgewerbe, Verkehr 0,0003 –0,0002 0,0015 0,0010
(0,9973) (–1,1861) (1,5551) (1,1868)
Sonstige Dienstleistungen 0,0015 0,0009 0,0027 0,0020
(0,5794) (0,5234) (1,4459) (1,1751)
Kontrollen
Mit umfassenden Führungsaufgaben (=1) 0,0017** 0,0023***
(3,2389) (4,2609)
Verheiratet zusammenlebend (=1) –0,0016 0,0011 0,0028 0,0021
(–0,6456) (0,7197) (1,0279) (0,8706)
Anzahl Kinder u. 16 Jahren im Haushalt –0,0026 –0,0025 0,0017 0,0028
(–0,6979) (–1,4502) (0,6944) (1,1946)
Tatsächliche Wochenarbeitszeit (in Stunden) 0,0069*** 0,0065*** 0,0095*** 0,0092***
(5,2231) (6,5459) (7,0747) (7,5930)
Wohnort: Ostdeutschland (=1) 0,0110* 0,0111*** –0,0023 –0,0008
(2,2950) (4,3938) (–0,5610) (–0,2068)
Mills (Erwerbstätigkeit) 0,0140+ 0,0101**
(1,8557) (3,2283)
Männer in den gleichen Berufen wie Frauen arbei-
ten. Der Grund für diese Zunahme liegt darin, dass
bei der nicht gepoolten Dekomposition der Mittel-
werteunterschied zwischen den Geschlechtern mit
dem (gering ausgeprägten und nicht signifikanten)
Regressionskoeffizienten der Männer gewichtet wird,
bei der gepoolten Dekomposition dagegen mit dem
(hçher ausgeprägten und negativ signifikanten)
Regressionskoeffizienten eines gemeinsamen Mo-
dells für Frauen und Männer (nicht dargestellt).
Dieses Ergebnis wiegt umso mehr, als dass ins-
gesamt die Erklärungsleistung der unabhängigen
Variablen nach der gepoolten Dekomposition mit
nur 51 Prozentpunkten geringer ausfällt. Dies ist
insbesondere auf dem hçheren Merkmalseffekt der
Berufserfahrung im nicht gepoolten Modell zurück-
zuführen. Weitere Berechnungen belegen, dass in
der gemeinsamen Regression für Frauen und Män-
ner der Regressionskoeffizient der Berufserfahrung
– der zur Berechnung des Merkmalseffektes heran-
gezogen wird – etwas geringer ausfällt als in dem
Regressionsmodell für Männer. Die Ergebnisse der
gepoolten Dekomposition sind als robuster im Ver-
gleich zu der nicht gepoolten Dekomposition zu
werten, da sie unabhängig sind von der Wahl der
Referenzgruppe (Frauen versus Männer).
Für Führungskräfte ist der gesamte Merkmalseffekt
und damit die Erklärungsleistung der unabhängigen
Variablen für den „gender pay gap“ hçher. Bei ih-
nen tragen die Mittelwerte-Unterschiede in den un-
abhängigen Variablen 63 Prozentpunkte (laut der
Oaxaca/Blinder-Dekomposition) beziehungsweise
54 Prozentpunkte (bei der gepoolten Dekompositi-
on) zur Erklärung des Verdienstdifferenzials bei. Al-
lerdings ist die Erklärungsleistung des Frauenanteils
im ausgeübten Beruf für den „gender pay gap“ hier
deutlich geringer und nicht signifikant (vgl. Tabelle
2). Insgesamt lässt sich Hypothese 2 bestätigen: Die
Beobachtung, dass Frauen häufiger in schlechter
entlohnten Berufen mit hohen Frauenanteilen (also
Frauenberufen) arbeiten, ist nur für Nicht-Füh-
rungskräfte bedeutsam für die Erklärung des „gen-
der pay gap“.
Die hçchste Erklärungsleistung für den „gender
pay gap“ hat die unterschiedliche Berufserfahrung
von Frauen und Männern (vgl. auch Tabelle 4): Die
Beobachtung, dass Frauen über eine geringere Be-
rufserfahrung verfügen, trägt bei den Nicht-Füh-
rungskräften 34 Prozentpunkte (gepoolte Dekom-
position) und bei den Führungskräften sogar 41
Prozentpunkte zur Erklärung des „gender pay gap“
bei. Frauen weisen meist diskontinuierlichere Be-
rufstätigkeiten mit familienbedingten Erwerbs-
unterbrechungen und Teilzeittätigkeiten auf. Dies
kann auch als ein Resultat der Arbeitsmarktinstitu-
tionen angesehen werden, die einer Vereinbarkeit
von Familie und Beruf nach wie vor entgegenstehen
(Krüger 2004) und spielt also nach wie vor eine
große Rolle für die Verdienstunterschiede zwischen
Frauen und Männern. Solche familienbedingten Er-
werbsunterbrechungen oder -reduktionen spiegeln
sich etwa in dem niedrigeren Alter von Frauen im
Vergleich zu Männern auf dem Arbeitsmarkt wider
(vgl. Tabelle 1). Obwohl bei den Führungskräften
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Tabelle 3 (Fortsetzung)
Nicht-Führungskräfte Führungskräfte
M M (gepoolt) M M (gepoolt)
Mills (Führungsposition) 0,0319+ 0,0208
(1,7167) (1,5630)
Beobachtungsjahr 3 3 3 3
Merkmalseffekt (M) gesamt 0,1632*** 0,1485*** 0,2200*** 0,1868***
(4,9811) (7,5305) (5,4909) (5,6633)
Resteffekt (R) gesamt 0,1290*** 0,1437*** 0,1270*** 0,1602***
(3,9813) (7,4339) (3,3270) (5,1324)
Verdienstdifferenzial D 0,2922*** 0,2922*** 0,3470*** 0,3470***
(51,9344) (51,9344) (34,4912) (34,4912)
%Merkmalseffekt an Verdienstdifferenzial
(M/D)
55,84 50,81 63,40 53,83
% Resteffekt an Verdienstdifferenzial (R/D) 44,16 49,19 36,60 46,17
Fallzahl(Personen) 17.501(5.344) 17.501(5.344) 12.422(3.132) 12.422(3.132)
Basiert auf den linearen Fixed-Effects-Modellen, getrennt für Frauen und Männer (Tabelle 2).
Z-Statistiken in Klammern. + p < 0,10; * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001. Kontrolliert für imputierte Verdienste.
Quelle: SOEP V.27 2000–2010, eigene Berechnungen.
die Berufserfahrung von Frauen und Männern nä-
her beieinander liegt als bei Nicht-Führungskräften
(Tabelle 1), hat sie bei Führungskräften eine hçhere
Bedeutsamkeit für die Verdienste, wie die entspre-
chenden Koeffizienten des Regressionsmodells nahe-
legen (Tabelle 2). Daher ist der Merkmalseffekt hier
sogar grçßer als bei den Nicht-Führungskräften.
Auch die Unternehmensgrçße ist ein wichtiger Er-
klärungsfaktor für den „gender pay gap“: Die Be-
obachtung, dass Frauen häufiger als Männer in
kleineren, schlechter entlohnenden Unternehmen
arbeiten (Kohaut & Mçller 2010) und Männer fast
ausschließlich die Toppositionen mit Spitzenver-
diensten in großen Unternehmen besetzen (Holst &
Schimeta 2012), leistet einen wichtigen Erklärungs-
beitrag für die unterschiedlichen Verdienste von
Frauen und Männern. Zusammen mit der Ver-
ortung in unterschiedlichen Wirtschaftsbranchen
tragen die einbezogenen Organisationscharakteris-
tika um die 2 Prozentpunkte zur Erklärung des Ver-
dienstdifferenzials bei. Die Erklärungsleistung ist
für Führungskräfte dabei etwas hçher.
Zudem spielt für Führungskräfte die vertikale Se-
gregation eine Rolle: Auch in Führungspositionen
besetzen Frauen meist die sonstigen Leitungsfunk-
tionen oder hochqualifizierten Tätigkeiten, während
Männer häufiger die (besser entlohnten) Positionen
mit umfassenden Führungsaufgaben einnehmen.
Diese Beobachtung trägt signifikant zur Erklärung
des „gender pay gap“ bei.
Schließlich leistet insbesondere für Nicht-Führungs-
kräfte die Berücksichtigung der Wahrscheinlichkeit,
überhaupt (Vollzeit) erwerbstätig zu sein, einen sig-
nifikanten Erklärungsbeitrag für den „gender pay
gap“. Auch wenn der Selektionseffekt selbst eher
gering ist, trägt die generell hçhere Wahrscheinlich-
keit für Männer, in Vollzeit in der Privatwirtschaft
erwerbstätig zu sein, zur Erklärung geschlechtsspe-
zifischer Verdienstungleichheiten bei.
6. Zusammenfassung und Ausblick
In dem Beitrag sollte die Frage geklärt werden, in-
wieweit die Erwerbstätigkeit in geschlechtlich se-
gregierten Berufen eine Determinante für Verdienste
von und die Verdienstlücke zwischen Frauen und
Männern („gender pay gap“) darstellt. Insbeson-
dere sollte herausgefunden werden, ob sich diese
Erklärungsleistung zwischen Führungskräften und
Nicht-Führungskräften unterscheidet. Die For-
schungshypothesen wurden mit Daten des Sozio-
oekonomischen Panels (SOEP) analysiert, unter
Anwendung linearer Fixed-Effects-Modelle zur
Kontrolle der zeitkonstanten unbeobachteten Hete-
rogenität und einer Heckman-Korrektur, um Ver-
zerrungen der Regressionskoeffizienten aufgrund
von Selektionseffekten in die Erwerbstätigkeit be-
ziehungsweise in Führungspositionen entgegenzu-
wirken.
Es zeigte sich, dass sich Verdienstnachteile in Beru-
fen mit hohen Frauenanteilen (Frauenberufe) nur
für Nicht-Führungskräfte statistisch signifikant
nachweisen lassen – und hier nur für Frauen. Auf-
grund der simultanen Berücksichtigung von indivi-
duellem Humankapital, beruflichen Qualifikations-
anforderungen und zeitkonstanten individuellen
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Tabelle 4 Vollzeiterwerbstätige Angestellte in der Privatwirtschaft: Determinanten der logarithmierten Bruttomonats-
verdienste 2000–2010 – Dekomposition (Variablengruppen)
Nicht-Führungskräfte Führungskräfte
M In % M (ge-
poolt)
In % M In % M (ge-
poolt)
In %
Berufliche Geschlechter-
zusammensetzung
0,005 1,61 0,015 5,30 –0,005 –1,35 –0,003 –0,79
Humankapital 0,126 43,11 0,103 35,10 0,164 47,23 0,141 40,75
Hier: Berufserfahrung und ihr
Quadrat
0,122 41,69 0,099 33,73 0,165 47,57 0,142 40,91
Organisation 0,005 1,80 0,005 1,67 0,009 2,59 0,008 2,17
Kontrollen 0,027 9,31 0,026 8,75 0,052 14,92 0,041 11,70
Merkmalseffekt gesamt 0,163 55,84 0,148 50,81 0,220 63,40 0,187 53,83
Resteffekt gesamt 0,129 44,16 0,144 49,19 0,127 36,60 0,160 46,17
Verdienstdifferenzial 0,292 100,00 0,292 100,00 0,347 100,00 0,347 100,00
Basiert auf den linearen Fixed-Effects-Modellen, getrennt für Frauen und Männer (Tabelle 2).
Quelle: SOEP V.27 2000–2010, eigene Berechnungen.
Merkmalen (etwa zu verinnerlichten Geschlechter-
rollen) deutet dieser Effekt – bei aller Vorsicht be-
züglich einer solchen „Residualinterpretation“ – auf
eine gesellschaftliche Abwertung (Devaluation) in
solchen Berufen hin. Diese entfaltet bei Frauen durch
deren „allokative Diskriminierung“, also ihrer Plat-
zierung in geringer entlohnten Positionen, offenbar
eine verstärkte Wirkung. Bei Männern schwächen
vorteilhaftere berufliche Platzierungen, befçrdert
durch einen „glass escalator“, verdienstmindernde
Devaluierungseffekte ab. Mit den Ergebnissen ein-
hergehend zeigten die Oaxaca/Blinder-Dekomposi-
tion sowie die gepoolte Dekomposition, dass nur für
Nicht-Führungskräfte die Verortung von Frauen in
geringer entlohnte Frauenberufe bedeutsam zur Er-
klärung des „gender pay gap“ beiträgt. Diese Erklä-
rungsleistung zeigte sich insbesondere bei der ge-
poolten Dekomposition, die als robuster gewertet
werden kann, da die Ergebnisse unabhängig von der
Wahl der Referenzgruppe sind. Im Gegensatz zur
Oaxaca/Blinder-Dekomposition werden hier also
nicht die Regressionskoeffizienten der Männer, son-
dern die Regressionskoeffizienten eines gemein-
samen Modells für Frauen und Männer herangezo-
gen. Da der „Segregationseffekt“ bei den Männern
nicht bedeutsam von Null verschieden war, im Ge-
samtmodell mit den Frauen jedoch signifikant ne-
gativ, trat die Erklärungsleistung der Segregation in
der gepoolten Dekomposition stärker zutage.
Die Beobachtung, dass für Führungskräfte keine
Verdienstabschläge in Frauenberufen nachweisbar
waren, wurde durch drei Überlegungen verdichtet:
Erstens dürfte der vertikale Aspekt der Segregation
hier eine Rolle spielen: Durch die Betrachtung von
Führungskräften werden viele – gerade hoch segre-
gierte und damit besonders stark von Devaluation
betroffene – Frauenberufe grçßtenteils ausgeschlos-
sen, da diese Frauenberufe nur selten Führungsposi-
tionen bereitstellen. Die wenigen und weniger stark
segregierten Frauenberufe, in denen Führungsposi-
tionen häufiger anzutreffen sind, dürften zweitens
den Männerberufen bezüglich hoher Qualifikations-
anforderungen und weniger weiblich konnotierten
hausarbeits- und familiennahen Arbeitsinhalten
ähnlicher sein. In Führungspositionen dürften an-
dere Tätigkeitsprofile – etwa Leitungsaufgaben,
Organisation, Planung – eine wichtigere Rolle spie-
len. Drittens bewirkt die Beschränkung auf die
Gruppe der Führungskräfte eine Abschwächung
der unterschiedlichen hierarchischen Positionierung
von Frauen und Männern (allokative Diskriminie-
rung). Damit sind, so die Annahme, die Vorausset-
zungen für eine „quantitative Devaluation“ (eine
Abwertung von Berufen, die mehrheitlich von Frauen
ausgeübt werden) und für eine „qualitative Devalua-
tion“ (eine Abwertung spezifisch weiblicher Arbeits-
inhalte in Frauenberufen) sowie für die „allokative
Diskriminierung“ in Führungspositionen weniger
stark gegeben als in Nicht-Führungspositionen.
Die Ergebnisse unterstützen die Annahme, dass ins-
besondere in geringen hierarchischen Positionen ge-
sellschaftliche Normen zur Erklärung der für Frau-
en und Männer unterschiedlichen Verdienstchancen
auf dem Arbeitsmarkt beitragen. Die aus der tradi-
tionellen Aufgabenteilung im Haushalt erwachsen-
den unterschiedlichen Zuschreibungen von Fähig-
keiten und Eigenschaften von Frauen und Männern
spielen hierbei eine zentrale Rolle. In dieser Hin-
sicht tragen die Forschungsergebnisse auch zur so
genannten Comparable-Worth-Debatte bei, die eine
monetäre Aufwertung typischer „Frauentätigkei-
ten“ fordert (Krell & Winter 2011; Tondorf &
Jochmann-Dçll 2010; England 1992).
7. Limitierungen und weiterer
Forschungsbedarf
Abschließend sei noch auf einige Datenlimitierun-
gen und weiterführende Forschungsfragen hin-
gewiesen. Zum einen musste in der vorliegenden
Studie aus erhebungstechnischen Gründen eine ver-
gleichsweise breite Definition von Führungskräften
gewählt werden. So werden etwa im SOEP sonstige
Leitungsfunktionen und hochqualifizierte Tätigkei-
ten zusammengefasst erhoben. Weiterführende For-
schungsarbeiten sollten mit Hilfe von anderen Ab-
grenzungen und Datensätzen überprüfen, ob und
inwieweit die Ergebnisse mit den hier gezeigten in
Einklang stehen (vgl. Holst et al. 2012).
Zum zweiten konnten zwar durch die Schätzmetho-
de unbeobachtete zeitkonstante Drittvariablen, die
den Effekt der beruflichen Geschlechterzusammen-
setzung auf den Verdienst erklären kçnnen, weit-
gehend ausgeschlossen werden, so dass der verblei-
bende Effekt auf Prozesse der Devaluation hindeu-
tet. Es bleibt aber offen, ob die unterschiedliche
Entlohnung von Frauen- und Männerberufen eher
auf eine „quantitative“ oder auf „qualitative“ De-
valuation oder auch auf eine „allokative Diskrimi-
nierung“ zurückgeht. Inwieweit sich unterschied-
lich entlohnte berufliche Charakteristika, wie etwa
geschlechtlich konnotierte Arbeitsinhalte oder auch
unterschiedliche berufliche Arbeitszeitnormen, zwi-
schen den ausgeübten Berufen von Führungskräften
und Nicht-Führungskräften unterscheiden, wären
Ansatzpunkte für die weitere Forschung. Diese be-
ruflichen Charakteristika kçnnen nicht nur zusätz-
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liche Erklärungsmçglichkeiten für die unterschied-
lichen „gender pay gaps“ von Führungskräften und
Nicht-Führungskräften liefern, sondern sie kçnnen
auch wichtige Hinweise zu der Rolle der „qualita-
tiven Devaluation“ in Führungspositionen geben.
Dies war aus Kapazitätsgründen in der vorliegen-
den Studie nicht mçglich. Zum dritten konnte hier
ebenfalls aus Kapazitätsgründen nicht abgehandelt
werden, ob Verdienstabschläge in Frauenberufen
für Führungskräfte zutage treten, wenn der mode-
rierende organisationale Kontext stärker berücksich-
tigt wird. So zeigen etwa Busch & Holst (2012),
dass in großen Unternehmen Führungskräfte in Be-
rufen mit hohen Frauenanteilen geringere Verdienste
aufweisen als in Berufen mit geringen Frauenantei-
len. Zudem besteht bei der Kontrolle der Selektion
in die Stichprobe weiterer Forschungsbedarf, den
hiesigen Befund einer eher schwachen Bedeutung
der Selektion für die Verdienstschätzung mittels wei-
terer Variablen zu überprüfen.
Schließlich wäre interessant, weitere Determinan-
ten für die geschlechtsspezifische Verdienstdifferen-
zen herauszuarbeiten, etwa den unterschiedlichen
gewerkschaftlichen Organisationsgrad von Frauen
und Männern (Cornelißen 2005: 382f.). Dies kçnn-
te das Bild zu den Einflussfaktoren auf den „gender
pay gap“ in Deutschland bereichern.
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